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El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación entre el Síndrome 
de Burnout y Compromiso Organizacional en docentes de instituciones educativas 
públicas - San Juan de Lurigancho, Lima, 2019. El diseño de investigación fue no 
experimental-transversal de tipo descriptivo correlacional. La muestra estuvo 
conformada por 150 docentes sexo femenino y masculino, cuyas edades oscilaban 
entre los 28 a 62 años. Los instrumentos utilizados fueron el Inventario del 
Síndrome de Burnout de Maslach y Jackson (1981) y el Cuestionario de 
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997). Los resultados mostraron que 
existe una relación baja y significativa entre   síndrome de burnout y el compromiso 
organizacional. Por otro lado, se encontró un nivel alto para el compromiso 
organizacional y la dimensión de realización personal del síndrome de burnout. En 
cuanto a las variables sociodemográficas se encontró que el sexo establece 
diferencias significativas en el compromiso afectivo, siendo mayor en docentes de 
sexo femenino. 
Palabras Claves: burnout,compromiso,docentes 
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The objective of the present investigation was to determine the relationship between 
Burnout Syndrome and Organizational Commitment in teachers of public 
educational institutions - San Juan de Lurigancho, Lima, 2019. The research design 
was non-experimental-transversal of a correlational descriptive type. The sample 
consisted of 150 female and male teachers, whose ages ranged from 28 to 62 years. 
The instruments used were the Maslach and Jackson Burnout Syndrome Inventory 
(1981) and the Meyer and Allen and Smith Organizational Commitment 
Questionnaire (1997). The results showed that there is a low and significant 
relationship between burnout syndrome and organizational commitment. On the 
other hand, a high level was found for organizational commitment and the personal 
accomplishment dimension of burnout syndrome. Regarding sociodemographic 
variables, it was found that sex establishes significant differences in affective 
commitment, being older in female teachers. 
 
Keywords: bunout, commitment, teachers




Actualmente en el campo educativo, los profesores están expuestos a factores que 
pueden generar burnout, debido a que, se enfrentan a distintas demandas laborales 
y personales, lo que provoca un desgaste de energía y estados de tensión, 
afectando así, la salud del colaborador, ya que realizan un esfuerzo físico y 
psicológico para cumplir las funciones encomendadas. 
A ello se suma, que se encuentran en contacto directo con los estudiantes, por 
ende, deben brindar una excelente enseñanza, por lo cual, se enfrentan a 
exigencias por el sistema educativo, ya que este último por tener colaboradores 
competentes y actualizados, los someten a constantes evaluaciones de 
rendimiento y distintos monitoreos, lo cual generaría en el colaborador ciertos 
niveles de estrés y ansiedad. 
Es así que, si hablamos del síndrome de burnout, diremos que este es originado 
por niveles altos te tensión lo cual provoca actitudes negativas hacia el entorno 
laboral. Avalando lo anteriormente dicho, la Organización Mundial de la Salud 
(OMS, 2005) refiere que este síndrome es un problema de alto riesgo dentro del 
campo laboral, que afecta el estado físico y psicológico de las personas que lo 
padecen. 
Por otro lado, a nivel nacional el Ministerio de Educación (MINEDU, 2017) refirió 
que, para aumentar el salario a los docentes en colegios nacionales, es necesario 
que pasen evaluaciones, por ello si no aprueban en tres oportunidades el 
colaborador es invitado a retirarse de la institución, en consecuencia, los 
colaboradores se muestran descontentos consigo mismos y con su trabajo, lo que 
puede generar posible desgaste mental y cambios en el desempeño laboral. 
A nivel internacional, la OMS (2014) menciona que el colaborador es la fuente 
primordial que tiene una entidad. Es por ello que, en diversos países, este problema 
se encuentra asociado con los problemas laborales, esto podría llevar a las 
organizaciones a tener pérdidas de hasta 6% del PBI.  
 Por lo tanto, es importante que exista a nivel organizacional exista un adecuado 
reconocimiento laboral, para que el compromiso del colaborador no se vea 
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afectado, ya que, si el colaborador tiene un buen estado físico y psicológico, quizás 
presentaría, un mejor desempeño, vinculación y agradecimiento con la institución. 
La Organización Internacional del trabajo (OIT, 2014) hace mención que el 
absentismo laboral es un indicador de falta de compromiso con la organización, lo 
cual es motivo de despido. 
En alusión a lo anterior, a nivel internacional AON Corporation (2019) informó que 
a nivel global los colaboradores en el año 2018 presentaron un compromiso 
adecuado en un 65%, ello se debe al salario, reconocimiento e incentivos laborales, 
línea de carrera y condiciones adecuadas de trabajo. El 70% de los colaboradores 
refieren aspectos positivos de su organización, el 61% menciona que desea 
permanecer en ella y un 64% desea mejorar su desempeño en la organización. 
A partir de lo mencionado, el presente estudio tiene como finalidad analizar la 
relación del Síndrome de Burnout y el Compromiso organizacional en docentes de 
instituciones educativas públicas, ya que afectarían la productividad, por lo cual, es 
importante no descuidar el talento humano, puesto que, si los docentes sienten el 
reconocimiento profesional y económico, tal vez aumentaría el número de personal 
comprometido con la institución. 
Por ello, se realiza la siguiente formulación del problema ¿Cuál es la relación entre 
el Síndrome de Burnout y el Compromiso Organizacional en docentes de 
instituciones educativas públicas de San Juan de Lurigancho, Lima, 2019? 
 
 La justificación del estudio, tiene pertenencia práctica, puesto que permitirá a las 
instituciones educativas nacionales conocer el nivel del burnout y del compromiso 
organizacional, con ello tomar medidas correctivas o generar un plan de acción de 
acuerdo a las necesidades de los docentes. De igual manera, tiene una pertinencia 
social debido a que los aportes de la investigación podrán ser replicados en 
instituciones en la que haya una población semejante, ya que, involucra a nivel 
personal al colaborador y   a nivel organizacional. Asimismo, la presente 
investigación tiene un carácter teórico, ya que de una manera mi estudio permitirá 
aportar mayor conocimiento existente acerca de cómo se relacionan   las variables 
en los docentes, puesto que actualmente no existen tantas investigaciones con 
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ambas variables en la misa población. Por último, tiene una pertinencia 
metodológica, ya que, se analizó la relación entre las variables, con un diseño de 
investigación no experimental, de tipo descriptivo correlacional, utilizando para sus 
medidas dos cuestionarios, obteniendo conclusiones de si el método que se aplico 
fue el indicado para la población, de igual manera, dar recomendaciones para que 
los estudios posteriores utilicen una metodología distinta, de tal forma obtener una 
variedad de estudios de las variables. 
 
Se planteó como hipótesis general: Existe relación entre el Síndrome de Burnout y 
el Compromiso Organizacional en docentes de instituciones educativas públicas - 
San Juan de Lurigancho, Lima, 2019, por otro lado, se tuvo como hipótesis 
específicas lo siguiente: existe correlación entre las dimensiones de las variables y 
si existe diferencias según sexo y edad.  
Se tuvo como objetivo general: Determinar la relación entre el Síndrome de Burnout 
y el Compromiso Organizacional en docentes de instituciones educativas públicas 
–San Juan de Lurigancho, Lima, 2019. Se tuvo como objetivos específicos: 
describir los niveles de las dimensiones del Síndrome de Burnout y de los 
componentes del Compromiso Organizacional, determinar la relación entre las 
dimensiones del Síndrome de Burnout y los componentes del Compromiso 
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II. MARCO TEÓRICO 
A nivel internacional para el presente estudio se citó como antecedente, Menghi y 
Oros (2014)   analizaron la satisfacción laboral en profesores y su impacto en el 
síndrome de burnout. Tuvo un diseño descriptivo, se contó con 229 docentes de 25 
instituciones de las provincias de Argentina, la mayoría de sexo femenino, de 21 a 
63 años y mínimo con un año de servicio. Durante la obtención de información se 
utilizó las siguientes pruebas, ESLA-Educación (2004) y MBI de Maslach. Los 
docentes con mayor satisfacción laboral presentaron un nivel bajo de agotamiento 
emocional y alto realización personal. 
Maldonado, Ramírez y García. (2014) tuvieron como finalidad hallar   diferencias 
entre el compromiso organizacional y las variables demográficas en profesores de 
una universidad pública. El tipo de investigación fue tipo descriptivo- analítico. El 
estudio se realizó con 58 maestros con el empleo del CCO de Meyer y Allen. Se 
obtuvo un nivel promedio de compromiso organizacional y no se observaron 
diferencias en cuanto a edad, sexo, tiempo de servicio 
Por otro lado, Leal y Ramos (2014) realizaron una investigación de diseño no 
experimental, de corte transversal de tipo descriptivo correlacional, se contó con la 
colaboración de 96 docentes.  Las pruebas utilizadas fueron el MBI de Maslach y 
el CCO de Meyer y Allen. Como resultado final determinaron que existe una 
correlación inversa entre el síndrome de burnout y el compromiso organizacional y 
que el 46,9% de los profesores presentan burnout. 
Igualmente, Pojoy (2014) investigó el nivel del síndrome de Burnout maestros de 
educación de nivel medio que trabajan jornada matutina y vespertina. Participaron 
43 docentes, el tipo de investigación fue descriptivo, para recopilación de 
información se administró el   MBI de Maslach. Se concluye que el nivel es bajo en 
las dimensiones de agotamiento emocional, despersonalización y alto en 
realización personal. 
 Finalmente, a nivel internacional, Villacis (2015) tuvo como objetivo en su 
investigación comprobar la relación entre el síndrome de burnout y clima 
organizacional en maestros de La Pontificia Universidad Católica del Ecuador. El 
tipo de investigación fue correlacional, participaron 64 docentes, para la 
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recopilación de datos se usó el inventario MBI de Maslash y el Inventario 
Psicológico de Clima Organizacional de Aniceto Elías Aguilar Polo. Finalmente 
existe correlación inversa media entre las variables, puesto que se encontró un nivel 
medio de burnout y un clima favorable en los maestros. 
A nivel nacional para el presente estudio se citó como antecedente a Cabrejos 
(2015) quien realizó una investigación en profesores de Cieneguilla. Participaron 
100 docentes. Para la medición se empleó el cuestionario de Meyer y Allen y el 
cuestionario con Escalas de Opinión y Aptitudes tipo Likert; para. El nivel del 
componente afectivo es alto entre 41 a 50 años, siendo mayor en las mujeres; en 
el componente de continuidad es alto en personas   convivientes y con un tiempo 
de servicio de 5 años.  
De igual modo, Chávez (2017) realizo un análisis en 179   maestros de Parcoy. El 
diseño del estudio no experimental, de corte transversal y tipo descriptivo – 
correlacional. Se empleó el   Cuestionario Síndrome de Quemarse por el Trabajo y 
el de Compromiso Organizacional. La conclusión del estudio fue que existe relación 
inversa de entre el síndrome de burnout y compromiso organizacional. Por último, 
se evidencia que el 44% de   maestros presentan un nivel bajo de burnout y un 64% 
presenta nivel alto de compromiso organizacional. 
 Asimismo, De Paz (2017) estudio la resiliencia y síndrome burnout en profesores 
de Comas. El diseño fue no experimental de tipo correlacional. Se contó con la 
participación de 170 profesores de ambos sexos, de 25 a 60 años. Se usó el 
Inventario de Maslach y la escala de Resiliencia de Wagnild y Young. Se encontró 
que no existe relación entre las variables, se halló que el sexo no establece 
diferencias en el burnout y la edad establece diferencias en la resiliencia. Por último, 
el nivel de resiliencia y de burnout es promedio. 
 Por otra parte, Bazán (2017) analizó la relación entre Satisfacción Laboral y el 
Síndrome de Burnout profesores de Los Olivos. El diseño de la investigación fue   
no experimental, transversal y de tipo descriptivo – correlacional, participación 130 
colaboradores, se utilizó el Inventario de Burnout de Maslach y la Escala 
Satisfacción Laboral. Se halló que existe relación entre las dos variables. En cuanto 
a las variables sociodemográficas el sexo no presento diferencias significativas en 
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la variable 2. Para finalizar, se halló que el nivel de la satisfacción laboral fue alto y 
bajo en el burnout. 
Finalmente, a nivel nacional, Noriega (2017) estudiaron la relación entre el 
síndrome de burnout y compromiso organizacional. El diseño del estudio fue no 
experimental- transversal, tipo descriptivo correlacional. Se aplicó el MBI Maslach 
y CCO de Meyer y Allen a 100 profesores del distrito del Porvenir. Para finalizar 
obtuvieron que existe una relación positiva baja y significativa entre las variables, 
asimismo presentaron un nivel medio. 
 Antes el colaborador era considerado como una máquina que solo debía producir 
sin importar sus intereses y motivaciones, pero con el tiempo se presentaron 
cambios para mejorar estos aspectos, como la importancia de las relaciones 
humanas, la presencia los factores intrínsecos y extrínsecos que influyen en la 
productividad del colaborador. 
Para entender la conducta del individuo en la institución se debe tener presente que 
la efectividad y   las actitudes que pueden presentar, están condicionadas por 
aspectos sociales internos y externos, que determinan la productividad. Por lo tanto, 
para comprender el comportamiento de los colaboradores, se debe analizar la 
interacción de las personas en el contexto natural donde se desenvuelven. 
Bronfenbrenner (1987) menciona que el sistema ecológico, está compuesto por 
niveles el microsistema es donde se sitúa y desarrolla al ser humano; el 
mesosistema comprende dos o más contextos donde la persona se desenvuelve; 
el exosistema está conformado por ámbitos amplios no incluye al sujeto como 
activo; en el macrosistema se encuentra la cultura y la subcultura, donde se 
desarrollan las personas. 
Entonces, el comportamiento de las personas puede estar determinado por los 
cambios en el ambiente que lo rodea, como relaciones interpersonales, familiares 
y laborales. A nivel organizacional se han presentado cambios en busca de 
potenciar el talento humano, por lo que se realizan estudios e implementan 
acciones de mejora. 
 Robbins y Judge (2013) sostienen el comportamiento organizacional es un campo 
que estudia la dinámica de las personas y la estructura dentro de la organización, 
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con la finalidad de implantar actividades   de mejora para optimizar la eficiencia de 
los colaboradores a nivel organizacional (p.9).    
 Chiavenato (2009) menciona que es el estudio de la interacción de la conducta de 
las personas dentro del ambiente laboral, con el objetivo de establecer cambios 
para potenciar la productividad de los colaboradores, en beneficio de la 
organización (p.6). 
Por ello en la actualidad, las organizaciones consideran que el comportamiento se 
obtiene mediante la experiencia de las personas con el entorno, la cual puede ser 
modificado o potenciado a través del reforzamiento, mediante factores económicos 
y reconocimiento de logros.  
Por lo tanto, es importante entender que la conducta de la persona dependerá de 
lo que piensa e interpreta de sí mismo y del entorno, lo cual está relacionado con 
la percepción, sentimiento y la acción a presentar ante una situación.   
En 1974 el psiquiatra Herbert Freudenberger describió la presencia de frustración 
y cansancio en los colaboradores con síndrome de bournout. 
Maslach y Jackson (1981) refieren que el burnout se determina por el agotamiento 
físico, mental, emocional, que con el tiempo tienen consecuencias negativas en el 
individuo. 
Por otro lado, Gil (2011) define el burnout como una respuesta del organismo ante 
el estrés laboral crónico, seguido de pensamientos, sentimientos y conductas 
negativas hacia el ambiente laboral, colaboradores y personas externas a la 
organización. 
Uribe (2016) quien refiere que los docentes son menos vulnerables a padecer 
burnout, si perciben que la que la labor que realizan no se ajusta con la 
remuneración y reconocimiento brindando. 
En conclusión, el síndrome de burnout, se presenta en profesionales que están en 
contacto con personas, esto, puede generar cambios en la conducta, en la 
valoración y la calidad del trabajo. 
Para Maslach y Jackson (1981) el burnout   se determina por el cansancio 
emocional,  donde se reduce los elementos emocionales para poder cubrir las 
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demandas diarias, en la que el colaborador esta consumido emocionalmente por el 
trabajo, asimismo, está relacionado con despersonalización , ya que , desarrollan 
sentimientos, actitudes, negativas y distanciamiento hacia  el entorno laboral , por 
último, la  dimensión de  realización personal, que está relacionado con la 
valoración  sentido de competencia y del trabajo, por parte del colaborador  al  
encontrarse satisfecho con los resultados obtenidos. 
Gil y Peiró (1997)  mencionan algunos indicadores en la aparición del burnout, tales 
como: variables organizacionales  como la sobrecarga de responsabilidades, 
entorno físico inadecuado, clima laboral negativo, estas condiciones pueden 
propiciar actitudes negativas en el colaborador, llegando al punto de sentirse 
extraño dentro de su unidad de trabajo, asimismo, la falta de oportunidad de tener 
línea de carrera   dentro de la organización, lo cual afectaría el nivel de compromiso 
del colaborador, puesto que se siente frustrado, desvalorizado y por último variables 
personales, como la personalidad , debido que ciertos colaboradores pueden 
sentirse sobrecargados, sin embargo, por el contrario, puede existir otros 
colaboradores que lo consideren como parte de su crecimiento profesional.  
Según Edelwich y Brodsky (1980) proponen que  el desarrollo del síndrome se 
establece en cinco fases: La fase de entusiasmo  es cuando inicialmente el nuevo 
trabajo se vivencia como motivador, ya que genera altas  expectativas que se 
caracteriza por ausencia de agotamiento, la fase de estancamiento se genera 
cuando se realiza una evaluación de resultados y se obtiene que las aspiraciones 
personales no son cumplidas, fase de frustración se manifiesta la pérdida interés y 
desencanto , ya que las expectativas iniciales se ven alteradas, fase de indiferencia 
es la cual donde la persona utiliza la apatía como medio de defensa ante la 
frustración, el colaborador se resigna y presenta dificultad para establecer 
relacionarse, dificultando el contacto social con los compañeros y superiores,  por 
último  la fase del quemado se hace evidencia el colapso emocional y cognitivo, se 
producen síntomas de estrés crónico con consecuencias perjudiciales para la salud 
del individuo, ya que está afectado psicológicamente y físicamente. 
 El compromiso organizacional según Meyer y Allen (1997) es un periodo 
psicológico el cual está relacionado con la unión del colaborador y de la empresa, 
pues de ello dependerá la decisión de continuar en esta última o de retirarse, el 
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cual esta reforzado por los beneficios, reconocimientos y las condiciones laborales 
adecuadas (p.50). 
De igual forma, para Chiavenato (2004) el compromiso organizacional es el    
esfuerzo voluntario de los colaboradores a favor de una organización, el cual es 
incentivado por reconocimientos y actividades de participación. 
Igualmente, Tena y Villanueva (2010) sostienen que es el compromiso 
organizacional es la unión y la relación del colaborador con la empresa, basado en 
la aprobación de metas y valores del centro laboral, con el fin de permanecer en la 
institución. 
Kinicki & Kreitner (2012) el compromiso laboral está relacionado con la identidad 
que tiene el colaborador con la empresa, asumiendo retos y proyectos, así como 
una perspectiva más amplia en cuanto a metas de corto y largo plazo de la 
organización. 
Por otro lado, Robbins y Judge (2013) consideran el compromiso organizacional 
como la actitud que tiene el colaborador para identificarse los fines que tiene la 
institución y por el deseo de permanecer en ella. 
La presente investigación, se basa en la teoría de Meyer y Allen (1997) los cuales 
se dividen en tres componentes: el afectivo está relacionado con el vínculo 
sentimental que el sujeto tiene a la organización, contribuyendo positivamente al 
cumplimiento de metas, valores y responsabilidades, presentando una alta 
satisfacción psicológica y personal a base de    experiencias laborales gratificantes, 
lo que hace que disfrute de su  estadía en la organización, componente de 
continuidad:  es  la valoración de los esfuerzos realizados tanto físicos, 
psicológicos, financieros y la  oportunidad de encontrar un trabajo, para considerar 
su permanencia en la organización y no quedarse sin empleo y perder todo lo 
invertido, por ende, aumenta su compromiso con la organización, componente 
normativo está vinculado  con la lealtad  por  permanecer en la organización, como 
retribución por la oportunidad laboral. 
 Según Meyer y Allen (1997) los trabajadores con compromiso tienen el deseo de 
permanecer durante a largo plazo en la organización, por ello se esfuerzan en el 
cumplimiento de objetivos, mejorando su desempeño laboral. 
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Los colaboradores que presenten mayor vinculación con la empresa, se sienten 
motivados en cumplir sus funciones y aportar nuevas ideas (Meyer y Allen, 1997). 
Un indicador del personal comprometido es la ausencia absentismo laboral, ya que 
los colaboradores reconocen la importancia de su labor, por ello se siente 
identificados los objetivos de la institución (Meyer y Allen, 1997). 
En conclusión, el compromiso organizacional genera sentimientos de pertenencia, 
identificación en involucramiento en el cumplimiento de metas, por ende, el 
personal comprometido tendrá actitudes en beneficio de la organización.  
Para  (Glazer y Kruse, 2008, p. 331) el compromiso organizacional como variable 
moderadora con el bournut se aborda desde dos alternativas: sí el colaborador se 
encuentra comprometido realiza esfuerzos en beneficio de la institución, por lo que 
aumenta su nivel de ansiedad, por lo tanto  este comportamiento  llega a ser una 
barrera  a nivel cognitivo y conductual, para  abordar el estrés y de igual manera, sí 
un colaborador se siente comprometido, tiene la iniciativa  de hacer frente las 
demandas laborales, realizando esfuerzos físicos y psicológicos con el objetivo de 
cumplir sus  funciones, afrontando positivamente la situación. 
Por otro lado, Schaufeli y Baker (2003) mencionan que el síndrome de burnout y el 
compromiso organizacional deberían ser estudiadas de forma individual, ya que 
miden distintos aspectos puesto que un colaborador no puede presentar burnout, 
sin embargo, no es un indicador de compromiso. 
Saracho (2015) menciona que cuando el colaborador está vinculado con la 
institución e identifica situaciones de injusticia, el nivel de compromiso baja, 
presentando sentimientos y actitudes distantes hacia al entorno laboral, lo cual 
puede generar un estado de burnout, relacionándose de forma inversa (p.244). 
Por lo tanto, el compromiso actúa como variable moderadora en el desarrollo del 
burnout, es decir el nivel de burnout estaría determinado por la presencia o 
ausencia de vinculación y sentido de pertenencia con la institución. Por otro lado, 
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III. METODOLOGÍA  
3.1 Tipo y diseño de investigación 
 3.1.1 Diseño 
 No experimental de corte transversal, dado que, se hizo el estudio en su entorno 
natural y porque la recopilación de información se realizó en una sola oportunidad 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 152-154).  
 
 3.1.2 Tipo 
 
Descriptivo correlacional, debido a que se analizó la relación de las dos variables y 
la precisión de sus particularidades (Hernández et al., 2014, p. 92-93). 
 
 3.1.3 Nivel 
 
Corresponde al nivel básico, ya que tiene como objetivo la recopilación y el análisis 
de datos que permitirán aportar mayor conocimiento a teorías que ya existen (Gay, 
Mills & Airasian 2012, p. 16) 
 
3.1.4 Enfoque 
La presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se realizó la 
medición de fenómenos, se estableció procedimientos estadísticos para la 
obtención de resultados de los objetivos planteados en el desarrollo de la 
investigación (Hernández et al., 2014, p. 92-93). 
 
3.2   Variables y Operacionalización 
Variable 1: Síndrome de Burnout 
Definición conceptual: Maslach y Jackson (1981) sostiene que es un síndrome 
caracterizado por el agotamiento emocional, despersonalización y la falta de 
realización personal (p.31). 
Definición Operacional: conseguido de la aplicación del Inventario de Burnout de 
Maslach (1981). 
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Dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y realización personal. 
Escala de medición: ordinal. 
 
Variable 2: Compromiso Organizacional 
 Definición conceptual 
Meyer y Allen (1997) sostienen que es la condición psicológica que determina la 
relación del colaborador con la institución, lo cual interviene en la decisión de 
abandonar o seguir permaneciendo en ella (p.50). 
Definición Operacional: conseguido de la aplicación del Cuestionario 
Compromiso organizacional de   Meyer y Allen (1997). 
Dimensiones: conformado por los componentes: afectivo normativo y de 
continuidad. 
Escala de medición: ordinal. 
 
Variables sociodemográficas 3: Sexo y edad. 
 
3.3 Población, muestra y muestreo 
3.3.1 Población 
Son el grupo de casos que tienen particularidades y condiciones semejantes en un 
entorno delimitado Hernández, et al. (2014). Por ello que, la población fue formada 
por 245 docentes. 
 
 3.3.2 Muestra 
Compuesta por 150 docentes de ambos sexos, de 28 años hasta los 62 años. 
3.3.3 Muestro   
Se empleó el muestreo no probabilístico – intencional, debido a que se estableció 
criterios de selección dada a la conveniente accesibilidad y proximidad, por lo tanto, 
los resultados de la investigación no pueden ser generalizados a toda la población 
(Hernández, et al., 2014).    
 
                                                                                                                                                                                                                                                
13 
 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
  3.4.1 Ficha técnica 
Nombre:  Inventario de Burnout de Maslach 




Este instrumento tiene como finalidad hallar la presencia del síndrome de burnout 
en colaboradores de una institución. Dicha prueba tiene 22 ítems, presentando una 
escala Likert de 7 alternativas. 
Administración y calificación del instrumento 
La aplicación del instrumento puede ser personal o grupal, con un tiempo de 
aplicación de 15 minutos, Para la calificación se debe tener en cuenta, que los ítems 
indirectos son: 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19,22, cuyas respuestas se invierten. Por último, 
para la presencia de burnout se debe tener puntajes altos en la dimensión de 
agotamiento emocional, despersonalización y puntaje bajo en realización personal. 
Aspectos psicométricos de la prueba original 
Maslach y Jackson (1981), hallaron la validez a través del análisis factorial, 
identificaron una adecuada consistencia interna, para la dimensión de realización 
personal 0.71, agotamiento emocional 0.90 y 0.79 en la dimensión de 
despersonalización. 
Aspectos psicométricos de la prueba adaptada 
En el Perú Fernández (2002), realizó un estudio en docentes de Lima 
metropolitana, para ello efectuó el juicio de 9 expertos, presentando una adecuada 
validez de contenido. Se alcanzó una apropiada consistencia interna en las 
dimensiones a través del Alfa de Cronbach: 0.78 para AE, 0.71 DP y 0.74 para RP. 
Aspectos psicométricos de la prueba piloto 
Para el presente estudio se contó con el juicio de expertos, quienes validaron el 
contenido, mediante la V de Aiken se obtuvieron resultados (0.80 al 1), asimismo, 
se halló una adecuada consistencia interna.  




3.4.2    Ficha técnica  
Nombre: Cuestionario de compromiso organizacional  
Autor: John Meyer y Natalie Allen 
Año: 1997 
Procedencia: Estados Unidos 
 Descripción: 
Este instrumento permite obtener información para identificar el nivel de 
compromiso, el cuestionario consta de 18 ítems y Escala Likert, el cual presenta 7 
tipos de respuestas. 
Aplicación y calificación del instrumento 
 La aplicación de instrumento puede realizarse de manera individual o grupal, su 
duración es de 15 minutos. Para la calificación cuenta con 7 tipos de respuestas. 
Para hallar el nivel de compromiso se sumará cada respuesta, considerando la 
presencia de los ítems invertidos ,1, 3, 10, 14,15 y 18. 
Aspectos psicométricos de la prueba validez y confiabilidad 
Meyer y Allen (1997), hallaron una apropiada confiabilidad para los 3 componentes 
del compromiso:  afectivo 0.85, continuidad 0.79 y normativo 0.73.  
 En el Perú Argomedo (2013), realizó un estudio en militares para ello efectuó el 
juicio de 5 expertos, presentando una adecuada validez de contenido (0.80 al 1). A 
nivel general del cuestionario se alcanzó una apropiada fiabilidad (0.82). 
Para el presente estudio se contó con el juicio de expertos, quienes validaron el 
contenido, mediante la V de Aiken se obtuvieron resultados (0.80 al 1). A nivel 
general del cuestionario se alcanzó una apropiada fiabilidad (0.96). 
 
3.5 Procedimiento 
Luego de establecer las bases teóricas dentro del método, solicitó el permiso de la 
aplicación de pruebas psicológicas por el autor, carta de presentación a la 
universidad, consentimiento informado y autorización de los directores, posterior a 
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ello, se realizó la recolección de información del tema de estudio y el análisis de 
datos para la exposición de resultados. 
 
3.6 Métodos de análisis de datos 
En el procesamiento de análisis de datos se realizó mediante el vaciado de datos 
de los cuestionarios en el programa de Excel y posteriormente fue exportado SPSS 
versión 24.  De igual manera, se realizó los estadísticos descriptivos, de igual 
manera, la prueba de normalidad, la prueba de estadística inferencial, para esta 
investigación se utilizó la prueba de Chi- Cuadrado de Pearson para analizar la 
relación de las variables, es así que con la aplicación de estadísticos se obtuvo la 
resolución de los objetivos y de las hipótesis, para la creación de tablas con 
descripción de los resultados obtenidos 
3.7 Aspectos éticos 
Se consideraron los siguientes principios éticos; se solicitó la carta de presentación 
de la escuela de psicología, el consentimiento de los directores para llevar a cabo 
la investigación, se cumplió con las normas establecidas por la institución, como 
brindar el consentimiento informado y respetar la decisión de los docentes en la 
participación de la investigación, asimismo la difusión de la información para fines 

















       4.1 Estadísticos descriptivos 
 
 
        
       Tabla 1 
 
        Estadísticos descriptivos del síndrome de burnout  
 
 
Se puede apreciar la media del síndrome de burnout en la muestra tota, el 
puntaje más elevado es de realización personal 29.31 el cual se ubica en un 
nivel alto directo 17.91 para agotamiento emocional y despersonalización 7.18 
perteneciendo a un nivel bajo.  
 
















Despersonalización Realización personal 
Media 17.91 7.18 29.31 
Mediana 14.50 2.00 29.00 
Moda 7 0 27 
Desviación 
estándar 
13.329 9.387 5.707 







El 60 % de los profesores presentan un nivel bajo de agotamiento emocional y 31.3 
% presentan un nivel medio. El 73.3 % tiene un nivel bajo de despersonalización y 
el 12.7% un nivel alto. Por último, en realización personal, el 52.66% tiene un nivel 









Prevalencia del síndrome de burnout  
Síndrome de Burnout F                   P% 
No 139                    93 
Si 11                      7 
 
Se observa que el   93 % de los sujetos muestran ausencia del síndrome, mientras 














F P (%) F  P (%)           F     P (%) 
Bajo 113 60 110 73.3           2     10 
Medio 24 31.3 18 12.0          69   46 
Alto 13 8.7 19 12.7          79   52.66 
Nivel de las dimensiones del síndrome de bournout 
















Media          32.10 31.37 28.21 91.67 
Mediana 34.00 32.00 29 97.00 
Moda 36 32 33                 97 
Desviación 
estándar 
7.752 6.847 5.809 16.149 
 
 
Se puede apreciar la media del compromiso organizacional en la muestra total. El 
puntaje directo es 91.67 equivalente a un nivel   alto, seguido del componente 





Nivel del compromiso organizacional 
 
    
Se puede apreciar en la tabla que los docentes alcanzaron un nivel medio en el 
componente afectivo con un 85.3 %, en el componente normativo con un 77.3 % y 
en el componente de continuidad con un 80.7%. Por último, se observa que el 






























    
     14 
 
      9.33 
Medio  128 85.3 116 77.3 121 80.7     53      35.33 
Alto  7 4.7 21 14.0 16 10.7     83  55.33 
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4.2 Prueba de Normalidad 
 
Tabla 6 










Despersonalización 0.263 ,000c 
Realización personal 0.075 ,000c 






Componente  de continuidad 0.152 ,000c 
Componente normativo 0.094 ,000c 
Compromiso organizacional 0.236 ,000c 
 
Se aprecia que las dimensiones y los componentes de las variables no muestran 





4.3 Estadístico inferencial 
 
 Tabla 7 
 
 Relación entre el Síndrome de Burnout y el Compromiso Organizacional 






   Gl Sig. asintótica 
Chi-cuadrado de Pearson 10,985a 2 0.001 
Coeficiente de Contingencia 0.271  - 0.001 




  Tabla 8 
Correlación entre las dimensiones del Síndrome de Burnout y los componentes del 
Compromiso Organizacional 
 
   
Se observa que no existe correlación significativa entre las dimensiones y los 
componentes de las variables. 
 




      Tabla 9 
 
       Diferencias en el síndrome de burnout según sexo 
 
      
      Se observa que no se establecen diferencias significativas según sexo en  


























Sig. (bilateral) 0.744 0.678 0.801 






-0.578** -0.579** -0.561** 
Sig. (bilateral) 0.760 0.700 0.250 






-0,069 -0.521** -0.521** 
Sig. (bilateral) 0.918 0.351 0.542 











U de Mann-    Whitney 
2431.000 2593.000 2427..000 
Sig. asintótica (bilateral) 0.164 0.431 0.159 
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     Tabla 10 
       Diferencias en el síndrome de burnout según edad 
 
      Se observa que no se establecen diferencias significativas según edad en 











 Tabla 11 
 Diferencias en el compromiso organizacional según sexo 
 

















U de Mann-    Whitney  1919.500 1856.000 1916.000 
Sig. asintótica (bilateral)    0.814 0.599 0.801 
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 Tabla 12 
       
Se observa que las mujeres presentan mayor compromiso afectivo a diferencia de 





Diferencias en el Compromiso organizacional según edad 
 




Rangos promedios de compromiso organizacional según sexo 
 








Femenino           80 74.78 













Masculino 70 76.16 









Femenino 80 75.80 
Total 150  












U de Mann-    
Whitney 
2560.000 1891.500 1680.500 1894.000 
Sig. asintótica 
(bilateral) 
0.975                   0.717    0.190 0.725 
     





 La finalidad de la investigación fue hallar la relación entre el Síndrome Burnout y el 
Compromiso Organizacional en docentes de instituciones educativas públicas de 
San Juan de Lurigancho, se encontró que existe una asociación baja y significativa 
entre las variables. Este resultado coincide con el estudio realizado por Noriega 
(2017) ya que, identificó una relación positiva, significativa y débil. La explicación a 
este resultado estaría en lo mencionado por Glazer y Kruse (2008) quienes refieren 
que cuando el colaborador se encuentra comprometido realiza esfuerzos en 
beneficio de la institución, por lo que aumenta el nivel de ansiedad, sin embargo, 
tiene la iniciativa de hacer frente las demandas laborales, realizando esfuerzos 
físicos y psicológicos con el objetivo de cumplir sus funciones, afrontando 
positivamente la situación. Entonces, el compromiso actuaría como variable 
moderadora en el desarrollo del síndrome de burnout en los docentes, de igual 
manera, generaría cierto nivel de agotamiento, si los esfuerzos brindados no son 
reconocidos y las expectativas laborales iniciales no son cubiertas a largo plazo. 
Se encontró que el 7 % de los docentes presentaron síndrome de burnout. Por otro 
lado, evidenciaron un nivel alto de realización personal y un nivel bajo de 
agotamiento emocional, despersonalización. Dato que coincide con los resultados 
obtenidos por Pojoy (2014), quien en una muestra de profesores halló un nivel bajo 
de agotamiento emocional, despersonalización y un nivel alto de realización 
personal. Por lo contrario, estos resultados discrepan con el estudio De Paz (2017) 
quien halló que  el nivel para las dimensiones del  síndrome de burnout  en 
profesores fue  promedio La explicación a este resultado estaría  en lo mencionado 
por Gil y Peiró (1997), quienes refieren que los docentes que perciben que cuentan 
con las condiciones, beneficios, oportunidades y reconocimiento laboral adecuado, 
tienden a presentar menor agotamiento emocional, actitud negativa hacia el trabajo 
y mayor sentimiento de competencia  profesional, lo cual influye en la presencia del 
síndrome de burnout. 
 Se obtuvo que el 53.33% de los docentes posee un nivel alto de compromiso 
organizacional. Este resultado coincide con Chávez (2017) quien en una muestra 
constituida por profesores encontró un nivel alto de compromiso organizacional. 
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Este resultado podría ser explicado por Meyer y Allen (1997) quienes afirman que 
el compromiso es alto cuando los colaboradores reciben beneficios y 
reconocimientos laborales, por lo que se esfuerzan en cumplimiento de metas y 
buscan permanecer en la institución como muestra de agradecimiento. Según el 
resultado el compromiso de los colaboradores estaría vinculado por incentivos y el 
reconocimiento de logros, por ende, tienden a estar vinculados e identificados con 
el cumplimiento de metas de la institución y desearían permanecer en ella. 
 Se obtuvo que no existe correlación entre las dimensiones de síndrome de burnout 
y los componentes del compromiso organizacional.  Estos resultados discrepan con 
lo encontrado por Leal y Ramos (2014) quienes hicieron un estudio en profesores 
donde obtuvieron que la dimensión de agotamiento emocional, despersonalización 
se correlacionan de forma inversa con el compromiso organizacional y el 
componente de continuidad. La explicación a este resultado estaría en lo 
mencionado por Schaufeli & Bakker (2003) quienes refieren que cada dimensión es 
independiente por lo que debería ser estudiada de forma individual, puesto que 
miden distintos aspectos, dado que un colaborador no puede presentar burnout, sin 
embargo, no es un indicador de compromiso. Entonces, la ausencia de agotamiento 
emocional y la presencia de realización personal no determinaría el sentimiento de 
pertenencia, lealtad y permanencia del docente con la institución, ya que existen 
otros factores que están involucrados en este proceso. 
Con respecto al síndrome burnout según sexo, no se identificaron   diferencias 
significativas. Este resultado coincide con el estudio realizo por Bazán (2017) quien 
en un estudio en docentes no encontró diferencias significativas en el síndrome de 
burnout según sexo.  La explicación de este resultado estaría en lo mencionado por 
Masclach (2009) quien refiere que la edad no determinaría la presencia de burnout, 
si no la carencia de recursos emocionales para enfrentarse ante situaciones 
demandantes y el sentido de realización personal, por lo tanto, no depende del 
sexo, si no de las condiciones psicológicas y laborales. En un centro educativo la 
carga laboral estaría distribuida de forma uniforme, lo que puede diferenciarse es 
el nivel de exigencia o desarrollo de actividades, de ello dependerá como se cumple 
las funciones dentro del centro educativo. 
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Respecto a la variable la edad, se halló que no se establecen diferencias 
significativas en el síndrome de burnout, lo cual se asemeja con lo encontrado por 
De paz (2017) quien, en una muestra de profesores no halló diferencias 
significativas en función a la edad. La explicación a este resultado estaría en lo 
mencionado por Masclach (2009)  quien indica  que la edad no determinaría el 
desarrollo del burnout, dado que está sujeto por aspectos psicológicos y laborales, 
como la carga laboral, falta de autonomía y percepción de justicia .Por lo tanto, el 
burnout puede originarse en diferentes edades, dado que, su presencia está 
asociado a factores psicológicos y organizacionales los cuales generarían 
descontento con la actividad laboral, por consiguiente, no depende de la variable 
sociodemográfica edad. 
 En cuanto al compromiso organizacional, según sexo se obtuvo diferencias 
significativas siendo mayor en docentes de sexo femenino. Este resultado coincide 
con Cabrejos (2015), quien investigó el compromiso en docentes de Cieneguilla, 
encontrando que las mujeres presentan mayor compromiso afectivo a diferencia de 
los varones. Esto sería explicado por Grusky (2001) quien indica que las mujeres 
tienden a presentar mayor compromiso organizacional a diferencia de los varones, 
puesto que, estarían dispuestas acatar normas, responsabilidades, con 
predisposición para desarrollar actividades, entonces, las mujeres presentarían 
mayor dedicación e involucramiento en el cumplimento de metas de la institución. 
 
Por último, con respecto a la edad, no establece diferencias significativas a nivel 
del Compromiso Organizacional. Este resultado coincide con el estudio de 
Maldonado, Ramírez, García y Chairez (2014) quienes hallaron que la edad no 
presentó diferencias, la explicación a este resultado estaría en lo mencionado por 
Robbins y Judge (2009)  los colaboradores jóvenes tienen a favor el uso de la 
tecnología y el acceso a nueva información, siendo abiertos a los cambios, mientras 
que las personas mayores tienen a favor la experiencia, habilidades, destrezas que 
han desarrollado con el tiempo y tienen la necesidad de adaptarse a los cambios, 
por lo tanto, no existe diferenciasen en el desarrollo del compromiso de acuerdo a 
la edad, ya que ambos tienen las mismas condiciones de trabajo, se rigen a las  
mismas exigencias del sistema educativo, participando de capacitaciones y 
actualizaciones a nivel profesional. 





En el presente estudio se concluyó lo siguiente: 
 
 PRIMERA: se determinó que existe una relación baja y significativa entre síndrome 
de burnout y el compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas 
públicas de San juan de Lurigancho. 
 
SEGUNDA: el nivel del síndrome de burnout es bajo en las dimensiones de 
agotamiento emocional y despersonalización, por el contrario, se obtuvo un nivel 
alto en la dimensión de realización personal. 
 
TERCERA: se encontró que los docentes presentaron un nivel alto de compromiso 
organizacional. 
 
CUARTA: se determinó que no existe correlación entre las dimensiones del 
síndrome de burnout y los componentes del compromiso organizacional. 
 
QUINTA: se determinó que el sexo no establece diferencias significativas en el 
síndrome de burnout. 
 
SEXTA: se determinó que la edad no establece diferencias significativas en el 
síndrome de burnout. 
 
SÉPTIMA: se determinó diferencias significativas a nivel de componente afectivo 
del compromiso organizacional, siendo mayor en el sexo femenino. 
 










Se sugiere lo siguiente de acuerdo a los resultados obtenidos: 
. 
1. Realizar investigaciones con las mismas variables en muestras mayores, 
con la finalidad de generalizar los resultados. 
 
2. Desarrollar estudios en poblaciones semejantes, puesto que no existen 
tantos estudios en docentes a nivel nacional. 
 
3. Realizar estudios comparativos en docentes de instituciones educativas 
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Determinar la relación entre el 
Síndrome de Burnout y el 
Compromiso Organizacional 
en docentes de instituciones 
educativas públicas –San Juan 
de Lurigancho, Lima, 2019. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Describir los niveles de las 
dimensiones del Síndrome de 
Burnout en docentes de 
instituciones educativas 
públicas - San Juan de 





Existe correlación entre el 
Síndrome de Burnout y el 
Compromiso Organizacional 
en docentes de instituciones 
educativas públicas - San Juan 
de Lurigancho, Lima, 2019. 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
Existe correlación entre las 
dimensiones del Síndrome de 
Burnout y los componentes del 
Compromiso Organizacional 
en docentes de instituciones 
educativas públicas -San Juan 









3. Realización personal 




TIPO: No experimental 
transversal 
 
DISEÑO: Descriptivo – 
Correlacional 
 






Estuvo conformada por 245 
docentes de sexo   femenino y 
masculino de instituciones 




ANEXO A: Matriz de consistencia 































Describir los niveles del 
Compromiso Organizacional 
en docentes de instituciones 
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de Lurigancho, Lima, 2019. 
Determinar la relación entre las 
dimensiones del Síndrome de 
Burnout y los componentes del 
Compromiso Organizacional 
en docentes de instituciones 
educativas públicas –San Juan 
de Lurigancho, Lima, 2019. 
Determinar diferencias en el 
Síndrome de Burnout en 
docentes de instituciones 
educativas públicas-San Juan 




Existen diferencias en el 
Síndrome de Burnout en 
docentes de instituciones 
educativas públicas -San Juan 
de Lurigancho, Lima, 2019, 
según sexo. 
Existen diferencias en el 
Síndrome de Burnout en 
docentes de instituciones 
educativas públicas -San Juan 
de Lurigancho, Lima, 2019, 
según edad. 
Existen diferencias en el 
Compromiso Organizacional 
en docentes de instituciones 
educativas públicas -San Juan 
de Lurigancho, Lima, 2019, 
según sexo. 
 






2.Componente de continuidad 
3.Componente normativo 









La muestra estuvo conformada 
por 150 docentes de 
instituciones educativas 
públicas de San Juan de 
Lurigancho, de sexo femenino 
y masculino, cuyas edades 
oscilaban entre los 28 y 62 años  
MUESTREO: 
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de instituciones educativas 
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Compromiso organizacional en 
docentes de instituciones 
educativas públicas -San Juan de 
Lurigancho, Lima, 2019, según 
sexo. 
Determinar diferencias en el 
Compromiso organizacional en 
docentes de instituciones 
educativas públicas -San Juan de 
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en docentes de instituciones 
educativas públicas -San Juan 
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Maslach y Jackson (1981) 
lo definen como un 
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agotamiento emocional, 
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Meyer y Allen (1997) 
refieren que es la 
condición psicológica que 
determina la relación del 
colaborador con la 
institución, lo cual 
interviene en la decisión 
de abandonar o seguir 
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ANEXO C: Instrumentos de evaluación 
 
INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH 
Autor: Christina Maslach y Susan Jackson 
Año:1981 
Sexo:      (F)       (M)                                                            Edad:____________________________ 
 
Tiempo de servicio en la institución educativa:   ________________________________________  
 
 INSTRUCCIONES GENERALES: 
A continuación, piense con qué frecuencia le surgen a usted estas ideas o con qué frecuencia las siente, teniendo 
en cuenta la escala que se le presenta a continuación: 
 
0 1 2 3 4 5 6 
Nunca 
Pocas veces al 
año o menos 
Una vez al mes 
o menos 
Unas pocas veces 
al mes 
Una vez a 
la semana 
Pocas veces a 
la semana 
Todos los días 
       
 
N° Preguntas 
0 1 2 3 4 5 6 
1 
 
Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.        
2 Al final de la jornada me siento cansado. 
       
3 
Me siento cansado cuando me levanto por la mañana y tengo 
que afrontar otro día en mi puesto de trabajo 
        
4 
Puedo entender con facilidad lo que piensan mis alumnos 
        
5 Creo que trato a algunos alumnos con indiferencia. 
       
6 
Trabajar en contacto directo con los alumnos es una tensión 
para mí. 
       
7 
Me enfrento muy bien a los problemas que me presentan los 
alumnos. 
       
8 Me siento agotado por mi trabajo 
       
9 
Siento que, mediante mi trabajo, estoy influyendo 
positivamente en la vida de mis alumnos 
              
10 Creo que me comporto de manera más insensible                
11 
Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté 
endureciendo emocionalmente 
              
12 Me siento muy activo con vitalidad                
13 Me siento frustrado con mi trabajo               
14 Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro               




Realmente no me importa lo que le ocurrirá a alguno de los 
alumnos a los que tengo a mi cargo en el la institución.               
16 
Trabajar en contacto directo con mis alumnos me produce 
bastante estrés                
17 
Tengo facilidad para crear una atmósfera relajada a mis 
alumnos 
       
18 
Me encuentro animado después de trabajar junto con mis 
alumnos 
       
19 He realizado muchas cosas que valen la pena en este trabajo 
       
20 
En el trabajo, siento que he llegado al límite de mis 
posibilidades               
21 
Siento que se trata de forma adecuada los conflictos 
emocionales en el trabajo 
 
            



























CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
 
Autor: John Meyer y Natalie Allen  
Año:1997 
 
Sexo:       (F)       (M)                                                    Edad: ______________________________ 
 
Tiempo de servicio en la institución educativa: ________________________________________  
 
 INSTRUCCIONES GENERALES: 
 Marca con un aspa (x) el número de acuerdo a las siguientes alternativas: 
 







Ni de acuerdo 












1 2 3 4 5 6 7 
1 
 
Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, 
consideraría trabajar en otra parte. 
 
              
2 
Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea correcto 
renunciar a mi organización ahora. 
 
              
3 
Renunciar a mi organización actualmente es un asunto tanto de 
necesidad como de deseo. 
 
              
4 
Permanecer en mi organización actualmente es un asunto tanto 
de necesidad como de deseo. 
 
              
5 
Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas 
alternativas de conseguir algo mejor 
 
              
6 
 Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 
organización. 
 
              
7 
Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este 
momento 
 
              
8 
Esta organización merece mi lealtad. 
 
              
9 
Realmente siento los problemas de mi institución como 
propios. 
 
              
10 
No siento ningún compromiso de permanecer con mi 
empleador actual. 
 
              




No renunciaría a mi organización ahora porque me siento 
comprometido con su gente. 
              
12 
Esta organización significa mucho para mí. 
 
              
   13 Le debo muchísimo a la organización 
 
              
14 No me siento como “parte de la familia” en mi organización. 
 
              
15 No me siento parte de la organización 
 
              
16 
Una de las consecuencias de renunciar a esta organización 
sería la escasez de alternativas de trabajo. 
 
       
17 
 
Sería muy difícil dejar la organización en este momento, 
incluso si lo deseara. 
 
       
18 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta  
organización. 
       




ANEXO D: Cartas de presentación de la escuela 
 



































Comprobante de compra del Inventario de  Burnout de Maslach y Jackson








Yo……………………………………………acepto participar de forma voluntaria en la 
evaluación sobre la presente investigación llevada a cabo por Rossalí Rocío Marcelo 
Medrano estudiante del Xl ciclo de la Escuela Profesional de Psicología de la Universidad 
César Vallejo, sede Lima Norte, mediante el Inventario de Burnout y el Cuestionario de 
Compromiso Organizacional, declaro haber estado informado de lo que ello supone.  
 
Comprendo que mi participación es voluntaria y no existe ningún riesgo o prejuicio por el 
hecho de participar en esta investigación.  
 
Los datos obtenidos podrán ser registrados y transcritos por el investigador y únicamente se 
utilizarán para los fines de este estudio, garantizándose el anonimato y la confidencialidad 
de los participantes. 
 






________________________                                     ________________________ 
Firma del participante                                                  Firma del investigador
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                              Tabla 14 
                             V de Aiken del Inventario de Burnout de Maslach y Jackson 
 
                                      
  CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA   
  J1 J2 J3 J4 J5 
V 
AIKEN 
J1 J2 J3 J4 J5 
        V 
   AIKEN 
J1 J2 J3 J4 J5 V.AIKEN 
V.AIKEN 
GENERAL 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1          1 1 1 1 1 1 1 1.00 
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
6 0 1 1 1 1 0.80 0 1 1 1 1 0.80 1 1 1 1 1 1 0.80 
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
8 1 0 1 1 1 0.80 1 0 1 1 1 0.80 1 0 1 1 1 1 0.80 
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
15 0 1 1 1 1 0.80 0 1 1 1 1 080 1 1 1 1 1 1 0.80 
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
18 0 1 1 1 1 0.80 1 1 1 1 1 0.80 1 1 1 1 1 1 0.80 
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
20 0 1 1 1 1 0.80 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.80 
21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
Anexo G: Resultados del piloto 





Confiabilidad para el Inventario de Burnout de Maslach y Jackson 
La tabla muestra un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0923 para Agotamiento emocional, 
0.903 para despersonalización y 0.810 para realización personal , lo cual indica que existe 




Dimensiones Alfa de Cronbach                  N elementos 
 Agotamiento emocional ,923                                         9 
            Despersonalización ,903                                         8 
 Realización personal 
 
                 ,810                                          5 




      Tabla 16 









5 0 a 2 0 5 a 7 
10 3 1 a 4  
BAJO 
15 4 a 8 5 a 6  
20 9 a 15 7 8 
25            16 a 17  9 
MEDIO 
30   10 
35   11 
40 
 
18   
45 19  12 
50   13 
55   14 
60  20  15 
65 22  16 a 17 
70 23 a 24 8 a 9  
75 25 a 31 10 a 13 18 a 19 
80 32 a 41 14 a 18 20 a 26 





45 a 48 
 
49 a 52 
21 a 23 
 
24 a 27 
29 a 39 
 
40 a 46 
99 53 a 54 28  a 30 47  a 48 
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                            Tabla 17 
                           V de Aiken del Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 
  CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA   
  J1 J2 J3 J4 J5 
V 
AIKEN 
J1 J2 J3 J4 J5 
        V 
   AIKEN 
J1 J2 J3 J4 J5 V.AIKEN 
V.AIKEN 
GENERAL 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1         1 1 1 1 1 1 1 1.00 
5 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0.80 
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
9 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0.80 
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
11 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0.80 
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1        1.00 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 
18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.00 




Confiabilidad para el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 
según Alfa de Cronbach   
 
         La tabla muestra un coeficiente de el Alfa de Cronbach 0.869, lo cual indica que existe una adecuada 
        consistencia interna.       
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.869            18 





















5 3 a 12 10 a 13 12 a 13 41 a 46 
10 
 
13 a 15 
14 a 16 14 a 16 47 a 52 
BAJO 
15 16 a 17 17 a 18 17 53 a 60 
20 18 a 21 19 a 21 18 a 19 61 a 66 
25 22 22  20 67 a 73 
MEDIO 
30 23 23 21 74 a 75 
35 24 a 26 24 a 25 22 76 




77 a 79 
 
45 
29 28 24 80 
50 30 a 32 29 25 
 
81 a 82 
 
55 
33 a 34 30 26 83 
60 35 31   
65 36 32 27 84 a85  
70  34 28  
75 37 a 38 35 30 a 32 86 a 88 
80 39 a 40 36 a 38   
85 41  33 a 34 
 








39 35 a 37 91 a 99 





99  42 42 121 a 126 
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ANEXO H: Criterio de Jueces 
 



























































                                                                                                                                                                                                                                                
64 
 
 
